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INTRODUÇÃO 
Empresas que são denominadas familiares estão muito presentes no dia-a-dia das pessoas, seja por 
conta de suas mercadorias ou por dependerem de seus serviços. Além disso, essas organizações tem 
um papel importante no mercado de trabalho, pois proporcionam, muitos empregos a sociedade em 
geral (COSTA, 2005). Alguns desafios enfrentados pelas organizações familiares, pode-se destacar 
a alta cobrança do sucessor com o sucedido, gerando um grande conflito dentro da empresa pela 
resistência as mudanças por parte do gestor da empresa. O exercício do empreendedor que tem 
como função gerenciar uma organização, é o desafio de ter uma habilidade desde muito cedo, 
entender a gerência como função básica (MOTTA, 1998). Percebendo uma oportunidade de investir 
em um negócio próprio o gestor da empresa em 1995 abriu em Nova Veneza seu negócio no ramo 
alimentício e desde então a empresa vem crescendo e se adaptando aos novos mercados. Atualmente 
a empresa conta com sete colaboradores, atuando em toda a região da Associação dos Municípios 
da Região Carbonífera (AMREC). Frente a esta conjuntura, tem-se a seguinte situação problema: 
Quais os desafios enfrentados no processo de sucessão familiar de uma empresa do distrito do 
Caravaggio, município de Nova Veneza/SC? O objetivo desse estudo foi identificar os desafios 
enfrentados no processo de sucessão familiar das empresas do distrito do Caravaggio, município de 
Nova Veneza/SC. Pode-se justificar a oportunidade para a realização do estudo pois a empresa a ser 
estudada não possui um planejamento sucessório. Porém, o planejamento e a implementação têm 
grande importância para o futuro das organizações, pois caso o herdeiro não esteja preparado para 
suceder a empresa, pode colocar em risco a continuidade do negócio (ADACHI, 2006). 
METODOLOGIA 
O presente estudo foi realizado em uma empresa familiar do ramo de transporte e armazenagem 
alimentício localizada no distrito de Caravaggio, no município de Nova Veneza – SC. Fundada em 
1995, a empresa possui um único proprietário e sua esposa, e tem em sua administração o gestor, 
sua esposa e sua filha. A organização é composta por sete funcionários onde cada um desempenha 
uma função. A pesquisa foi realizada in loco, com a participação da pesquisadora, aplicada para 
todos os colaboradores, bem como gestores e sucessores. Assim se definiu a população alvo através 
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das entrevistas. A coleta de dados, na observação participante baseia-se em que o pesquisador 
participe de forma ativa nas atividades cotidianas relacionadas a alguma área da vida social, com o 
intuito de estudar uma perspectiva de vida por meio da observação de eventos em seus contextos 
naturais (GIVEN, 2008). Com isso a pesquisa foi realizada por meio de entrevista, onde foram 
entrevistadas duas gerações que fizeram parte da amostra, e ao final foi comparada a resposta de 
cada geração. Utilizou-se como técnica de análise dos dados a pesquisa qualitativa.  
RESULTADOS E DISCUSSÃO 
O processo de sucessão acontece de forma que os gestores atuais da empresa e os futuros gestores 
são de gerações diferentes, é importante identificar e comparar as diferenças das visões de cada um 
da melhor forma possível. É dever das organizações se atualizar sempre das condições do mercado, 
por viverem em um ambiente mais ativo e de constantes mudanças, onde o mercado está mais 
agressivo, para que a empresa consiga sobreviver a ele (ROBBINS, 2002). Assim, após feita a 
entrevista, foi realizado um comparativo entre as opiniões de todos os entrevistados, percebe-se que 
houve discordância nos valores da empresa por serem de gerações diferentes e a experiência no 
mercado serem menores, mas se percebeu maioria das respostas houve concordância, pela sucessora 
trabalhar na organização. Isso mostra que o gestor e a sucessora trabalham lado a lado e que a 
mesma está sendo treinada. É importante que o futuro gestor da empresa, seja treinado dentro da 
organização começando no nível baixo da hierarquia e ir subindo aos poucos até chega no topo, isso 
faz com que o sucedido aprenda todos os processos da empresa de maneira correta (BORNHOLDT, 
2005).Sobre os desafios que serão enfrentados pela sucessora, mostra-se que o um dos maiores 
desafios da organização é os conflitos antes da tomada de decisão, os resultados permitem fazer 
uma leitura de que o atual gestor age de forma centralizadora, pois escuta as opiniões da sucessora, 
mas age de forma com que ele tenha a decisão final. Há também alguns conflitos de 
relacionamentos que a sucessora já enfrenta que é a cobrança maior por ser filha do sucedido. 
Percebe-se que houve discordância nos desafios que a sucessora irá enfrentar no futuro, isso mostra 
a grande diferença de idade e experiência dos entrevistados.  Um sucessor deve se dedicar de modo 
que não haja hora para sair da organização e que o mesmo vista a camisa da empresa, o sucedido 
espera também que o sucessor, tenha uma postura correta tanto no modo de se vestir como nas 
tomadas de decisões (BERNHOEFT, 1987).O perfil do sucessor na visão das duas gerações, houve 
algumas divergências nas respostas dos gestores e da sucessora, como o interesse do sucessor pela 
empresa, os fundadores veem que a sucessora é interessada tanto, já a sucessora se diz capacitada 
para a vaga, mas ainda se sente insegura, por saber de todos os desafios que irá enfrentar frente a 
organização. Diante desses contextos pode-se perceber que a sucessão é uma mudança difícil para 
os colaboradores, pelos resultados todos sabem o que significa sucessão e que ela irá acontecer de 
forma natural, isso mostra que a empresa está aos poucos está mudando a cultura organizacional, 
percebe-se também que os colaboradores vêm de forma clara quais são os desafios do sucessor e 
mostra que ele terá dificuldade em conquistar a confiança dos mesmos, mas também com o perfil do 
líder ideal para a equipe. Sabendo disso, o sucessor tem nas mãos como fazer para conquistar a 
confiança dos mesmos. 
CONSIDERAÇÕES FINAIS 
Na atualidade empresas familiares vêm ganhando o mercado nacional de uma forma mais agressiva, 
isso se dá pelo grande número de famílias trabalhando na gestão dentro da organização. Têm-se 
vários estudos que comprovam que hoje as empresas familiares não passam da terceira geração, 
pelo simples motivo de não haver um processo sucessório, planejado e organizado fazendo com que 
comecem a atuar na gestão das empresas líderes despreparados. O gestor sempre espera que o futuro 
sucessor passe a confiança, credibilidade e que conheça todo processo produtivo, por isso o sucessor 
deve passar por treinamento em todos os setores da organização visualizando todos os problemas da 
empresa para que obtenha experiência assim passando por todos os níveis hierárquicos até chegar à 
gerencia onde já saberá de todas as dificuldades de uma organização. Analisando os objetivos 
propostos, descobriu-se que a empresa passou por algumas mudanças necessárias. A empresa conta 
com um quadro de colaboradores de sete pessoas no total, sendo que três são da família. Ficou 
 3 
visível que ainda não existe um planejamento de sucessão, no entanto o sucessor, que cresceu 
dentro da organização, está sendo treinado por seus sucessores. Na comparação da visão da primeira 
e segunda geração percebe-se que os desafios percebidos pelos entrevistados apresentam algumas 
considerações iguais, como o conflito que a tomada de decisão gera entre o sucessor e o sucedido, 
pois quem tem a tomada de decisão é o atual gestor. O estudo mostrou também que a sucessora terá 
muita dificuldade pela grande cobrança que o gestor exerce sobre ela, bem como desafio de 
conquistar de vez a confiança do sucessor, pelo mesmo ser muito centralizador. E por fim 
conquistar a confiança dos colaboradores, cliente e fornecedores. Com a proposta, pôde se perceber, 
mesmo com apenas uma empresa, que as organizações não apresentam planejamento no processo de 
sucessão e por esse motivo minimizam as possibilidades de a terceira geração. Sugere-se então que 
as empresas comecem a planejar e treinar seus sucessores desde cedo para que os mesmos aprendam 
todo o processo de uma organização. Essa sugestão se dá as empresas para todas as empresas que 
tenham pessoas com laço familiares trabalhando juntos, ou que ainda estão na primeira geração e 
que pensa em futuramente deixar a gestão para seus herdeiros. A pesquisa limitou-se 
exclusivamente em uma empresa no distrito de Caravaggio - Nova Veneza/SC, com o gestor da 
empresa, sua esposa e sua respectiva sucessora e os quatro colaboradores, avaliando os desafios que 
serão enfrentados por um possível sucessor.  Conclui-se que o tema é de relevância para 
profissionais de administração e de gestão e para acadêmicos que buscam especialização e 
informações mais profundas a respeito. Bem como entender todo o processo de sucessão e projeta-
lo passo a passo, pois a falta de informações causam muitos fracassos nas organizações.  
REFERÊNCIAS  
ADACHI, P. P. Família S.A: gestão de empresa familiar e solução de conflitos. São Paulo: Atlas. 
2006. 
BORNHOLDT, W. 2005. Governança na empresa familiar: implementação e prática. Porto 
Alegre: Bookman. 2005. 
COSTA, A. J. D. Sucessão e sucesso nas empresas familiares. Curitiba, CMDE/UFPR. 
Recuperado em 6 abril, 2018, de 2005 
http://www.economia.ufpr.br/publica/textos/2005/Armando%20dala%20costa.pdf.  
GIVEN, L. M. The Sage encyclopedia of qualitative research methods, 1 e 2. Califórnia, SAGE 
Publications. 2008. 
MOTTA, P. R. Gestão contemporânea: A arte de ser dirigente. Rio de Janeiro: Record. 1998. 
ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. 9 ed São Paulo: Prentice Hall. 2002. 
 
 
